













があげられる｡ 組織の歴史､ 文化､ ミッション､
ビジョン､ 病院長や看護部門長の方針などによっ
ても管理者に求められる要件の優先度は異な
る２)｡ 一般に､ ｢看護師長｣ という名称の第一線
監督者および看護中間管理者の選出と評価につ
いては全国的に統一した見解や方法はなく､ 年




























Management Competency of Nurse Manager
井 上 仁 美 (Hitomi Inoue)＊
 
目的：看護中間管理者 (以下､ 管理者とする) のコンピテンシー､ すなわち高い成果を実現できる､ 一貫性をもって示
される行動や思考の方法 (根源的特性) を検討することである｡
方法：病床数が200床以上を有する３つの病院に管理者の経験がある看護部長・看護師長８名に対して行動結果面接法
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の場合も､ 家族､ 集団､ あるいは地域社会であ
る場合もある｡ 管理者のクライアントとは､ 管


























































































































ことが必要である｡ 対象者は ｢観察する｣ こと




また､ ｢周囲を客観視｣ し､ ｢他の組織と比較
して分析する｣ ｢自分の行動の影響とその効果
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